Työilmapiirin ylläpitäminen muutoksessa by Itkonen, Jenni
  
 
 
 
 
 
Työilmapiirin ylläpitäminen muutoksessa 
 
 
Jenni Itkonen 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Opinnäytetyö 
 Liiketalouden koulutusohjelma 
 2016
   Tiivistelmä 
 
     
 
 
 
 
 
Tekijä(t)  
Jenni Itkonen 
Koulutusohjelma 
Liiketalouden koulutusohjelma 
Opinnäytetyön nimi 
Työilmapiirin ylläpitäminen muutoksessa 
Sivu- ja liitesi-
vumäärä 
29 + 2 
 
Opinnäytetyön tavoitteena oli tehdä hyvin selkeä, helppolukuinen ja havainnollinen muisti-
lista arkisista toimintatavoista, joiden avulla hyvää työilmapiiriä voidaan ylläpitää muutok-
sen keskellä. Työn tuloksena syntyi ’’Hyvän työilmapiirin 10-tähteä’’ muistilista, joka rajattiin 
koskemaan vain kymmentä keskeisintä toimintatapaa, joidenka avulla hyvää työilmapiiriä 
voidaan ylläpitää ja kehittää. Toimeksiantajana toimi miestenvaateliike Brothers. 
 
Työn tietoperustassa keskitytään muutoksen erilaisiin näkökulmin ja vaikutuksiin kuten 
muutosvastarintaan ja muutoksesta selviytymiseen sekä hyvään työilmapiirin ja sen kehit-
tämiseen. Teoreettisen viitekehyksen jälkeen käsittelyosiossa kerrotaan tarkemmin pro-
duktista eli Hyvän työilmapiirin 10-tähteä muistilistasta joka kokoaa kymmenen merkittä-
vintä arkipäivän sääntöä, joidenka avulla hyvän ilmapiirin ylläpitäminen onnistuu muutok-
sen keskellä.  
 
Opinnäytetyö on toiminnallinen produkti, jossa on havaittavissa myös tutkimuksellisia piir-
teitä. Aineistoa työhön kerättiin kirjallisuuden ja havainnoinnin lisäksi myös laadullisen tut-
kimusmenetelmän avulla hyödyntäen teemahaastattelua puhelimitse. Haastattelut toteutet-
tiin kahdeksalle Brothersin työntekijälle ja niissä kävi ilmi, että myös Brothersilla tapahtuu 
työyhteisöön kohdistuvia muutoksia, joilla on vaikutusta työilmapiiriin. Tämän lisäksi vas-
tauksissa korostettiin hyvän työilmapiirin merkitystä työyhteisön toiminnassa ja hyvinvoin-
nissa. 
 
Teoriakehyksen ja haastatteluiden pohjalta kasattiin kymmenen merkittävintä käytös- ja toi-
mintatapaa, joiden avulla hyvää työilmapiiriä pystytään ylläpitämään ja kehittämään niin 
muutoksessa kuin arjessakin. Muistilista koostuu kansilehdestä, alkupuheesta ja kymme-
nestä hyvän työilmapiirin säännöstä. 
 
Opinnäytetyön suunnittelu aloitettiin alkukesästä 2016 ja itse toteutus tapahtui syksyn 2016 
aikana.  
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1 Johdanto 
Ympärillämme tapahtuu jatkuvasti erilaisia muutoksia. Muutokset voivat koskea esimer-
kiksi henkilökohtaista elämäämme, työpaikkaamme tai yhteiskuntaamme. Muutokset voi-
vat olla omien valintojemme tuloksia tai työpaikalla tapahtuvia päätöksiä, joihin meillä ei 
välttämättä ole vaikutusvaltaa. Ne voivat olla hyvin kaivattuja ja osa taas ei-toivottuja. Mitä 
suuremmasta muutoksesta on kuitenkin kyse, niin sitä suurempia haasteita se tarjoaa 
osapuolilleen. (Rasila & Pitkonen 2010, 5-6.) 
 
Työelämän muutokset ovat arkipäiväämme. Yritysten sopeutumisvalmius kehittyvässä yh-
teiskunnassa on yksi edellytys kilpailukyvyn säilyttämiselle, joka taas johtaa niin suurin 
kuin pieniinkin muutoksiin yrityksen toiminnassa. Hyvänä esimerkkinä voidaankin pitää 
esimerkiksi informaatioteknologian kehitystä, jonka seurauksena työskentelytavat ja työn 
luonne on muuttunut kovasti. (Rasila & Pitkonen 2010, 9-10.) 
 
Työelämän dynaamisuuden seurauksena työn tuottavuus on kasvanut ja kilpailukyky pa-
rantunut, mutta samalla työntekijöiden hyvinvointi on heikentynyt jatkuvan muutosstressin 
alla. Jotta työntekijät selviytyvät erilaisista työelämän muutoksista, tulee heidän olla hyvin-
voivia. Lisäksi koko työyhteisön toiminnalla ja sen ilmapiirillä on vaikutuksensa työntekijöi-
den jaksamiseen ja menestymiseen muutoksen keskellä. (Terveystalo 2015; Aro 2002, 
10.) 
 
Työyhteisön avaintekijänä on hyvinvoiva henkilöstö. Jotta henkilöstö voi hyvin tulee yhtei-
sön työilmapiriin olla kunnossa. Ilmapiiri on osana jokapäiväistä toimintaa ja siihen vaikut-
tavat ratkaisevasti muun muassa työntekijöiden yhteistyö, avoimuus ja vuorovaikutus. 
Hyvä ilmapiiri luo monia positiivisia asioita työyhteisöön. Erilaiset jännitteet ja epävarmuu-
det poistuvat ja tilalle syntyy yhteisöllisyys ja avoimuus työntekijöiden kesken. Työyhteisön 
hyvä ilmapiiri näkyy selvästi myös tuloksissa. (Viitala 2007, 212; Työturvallisuuskeskus 
2016a; Spiik 2004, 152–153; Juuti & Vuorela 2002, 71.) 
 
1.1 Opinnäytetyön tavoitteet ja rajaus 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tehdä hyvin selkeä, helppolukuinen ja havainnollinen 
muistilista arkisista toimintatavoista, joiden avulla hyvää työilmapiiriä voidaan ylläpitää 
muutoksen keskellä. Produktin toteutus rajataan koskemaan vain kymmentä arkista toi-
mintatapaa, joiden avulla hyvää työilmapiiriä voidaan ylläpitää. 
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Omia tavoitteita tälle opinnäytetyölle on, oppia hakemaan tietoa mahdollisimman moni-
puolisiesti eri lähteistä. Lisäksi tavoitteeni on oppia lisää muutoksesta ja hyvästä työilma-
piiristä. Opinnäytetyöprosessin avulla haluan kehittää myös haastattelutekniikkaani ja pa-
rantaa ajanhallintakykyäni. 
 
1.2 Toimeksiantajan esittely 
Brothers on ruotsalainen miestenvaateketju joka, on osa RNB Retail and Brands konser-
nia. Brothersin lisäksi konserniin kuuluu myös lastenvaateketju Polarn O. Pyret, sekä ta-
varatalotoimintaa, joista tunnetuimpia ovat NK tavaratalot Tukholmassa ja Göteborgissa. 
(RNB Retail and Brands 2016.)  
 
Ensimmäinen Brothers myymälä avattiin Ruotsiin jo vuonna 1992 ja tämän jälkeen yritys 
on laajentunut myös Suomeen. Tällä hetkellä myymälöitä on yhteensä 12 Suomessa ja 
reilu 70 Ruotsissa. Ruotsissa myymälät toimivat joko franchising yrityksinä tai RNB:n joh-
don alaisena, kun taas Suomessa kaikki Brothers myymälät ovat RNB:n johtamia. (Brot-
hers 2016a; RNB Retail and Brands 2016.) 
 
Brothersin mallisto kattaa käytännössä miehen koko vaatekaapin sisällön aina alusvaat-
teista alkaen rentoihin neuleisiin, farkkuihin ja t-paitoihin, sekä työ- ja juhlapukeutumisen 
kulmakiviin. Brothers tarjoaa asiakkailleen omia merkkejään kuten Rileytä ja East Westiä, 
sekä näiden lisäksi valikoimasta löytyy muun muassa Lee:n, Hilfiger Denimin ja J. Linde-
bergin tuotteita. Kattavan tuotevalikoiman lisäksi Brothers tarjoaa asiakkailleen unohtu-
mattoman ostokokemuksen. (Brothers 2016b; Brothers 2016c.)  
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2 Muutos työyhteisössä  
Työelämässä tapahtuvat muutokset nousevat useimmiten vahvasti esille, kun puhutaan 
työntekijöiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta työssään. Monien sairauspoissaolojen ja il-
mapiirikyselyiden tulokset kertovat, että muutokset aiheuttavat monesti työn mielekkyyden 
vähenemistä, uupumista ja työpahoinvointia työyhteisössä ja sen jäsenissä. (Schaupp, 
Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36.) 
  
Nykypäivänä erilaiset muutokset ovat merkittävä osa työelämäämme. Muutokset ovat 
läsnä lähes päivittäin esimerkiksi eri tiedotusvälineiden uutisoinnissa. Milloin kerrotaan or-
ganisaatioiden suurista muutoksista, kuten fuusioista ja milloin taas tulevista YT-neuvotte-
luista. Muutokset voivat olla ajankohtaisia myös omalla työpaikallamme hieman pienem-
mässä mittakaavassa, kuten työyhteisön toimintatapojen muutoksissa, organisaatioraken-
teen muutoksissa tai vaikkapa uusien työkavereiden muodossa, jolloin oma työtiimi ja 
mahdollisesti myös henkilömäärä työyhteisössä muuttuu. (Ponteva 2010, 9-10; Lehto & 
Sutela 2014, 45.) 
 
Yhteisöllä tarkoitetaan jotain tiettyä muotoutumaa, jossa ihminen voi tuntea yhteenkuulu-
vuutta toisiin yhteisön jäseniin. Toiminnallinen yhteisöllisyys ja yhteenkuuluvuus saavat 
alkunsa yhteisten päämäärien ja tavoitteiden asettamisesta. Tällöin yhteisö pyrkii asetet-
tuihin tavoitteisiin yhdessä tekemällä ja toimimalla. Erilaiset yhteisöt kuten esimerkiksi har-
rasteryhmät ja työyhteisöt ovat ihmisen hyvinvoinnin ja toiminnan kannalta erittäin tärkeitä 
tekijöitä. (Rauramo 2012, 104.)   
 
Menestyminen nopeasti muuttuvassa ympäristössä ja kovassa kilpailutilanteessa asetta-
vat työyhteisölle ennennäkemättömiä haasteita. Haasteisiin ei välttämättä pystytä vastaa-
maan enää vanhojen toimintamallien mukaan vaan tähän tarvitaan suurempia muutoksia. 
Muutostarve lähteekin yleensä liikkeelle siitä, että työyhteisössä havaitaan erilaisia tar-
peita ja puutteita, joita halutaan korjata. Uusien asioiden ja toimintatapojen käyttöönotto 
aiheuttaa muutoksia yhteisössä. Erilaiset muutokset ovat kuitenkin tärkeitä, sillä ilman 
niitä yritykset eivät pystyisi kehittymään ja samalla sopeutumaan kehittyvän toimintaympä-
ristön vaatimuksiin. (Mäkipeska & Niemelä 2002, 21–22; Ponteva 2010, 10; Ylikoski & Yli-
koski 2009, 11–13.)   
 
Työyhteisöissä tapahtuvia muutoksia voidaan luokitella eri tasoihin, riippuen siitä mitä yh-
teisön näkökulmaa ne koskevat. Tyypillisimpiä luokitteluja ovat toiminnallisten rutiinien, ra-
kenteiden, perustehtävien ja kulttuurin muutokset. Työyhteisön toiminnallisia rutiineja kos-
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kevat muutokset ovat muutoksista yksinkertaisimpia. Ne koskevat toimintatapoja joita yri-
tyksessä on käytössä. Tällaiset muutokset tuovat yleensä kuitenkin mukanaan runsaasti 
erilaisia uusien tapojen opettelua. (Aro 2002, 46.)  
 
Rakenteelliset muutokset puolestaan koskevat työyhteisön sisäisen rakenteen muutoksia 
ja näkyvät yleensä selkeimmin. Sisäisiä rakenteen muutoksia aiheuttavia tekijöitä voivat 
olla muun muassa johtamiskulttuurin kehittyminen, työyhteisön toiminta- ja päätöksente-
komallien muutokset tai asiakaspalvelussa havaitut puutteet. Rakennemuutokset näkyvät 
esimerkiksi sisäisen työnjaon muutoksena taikka kahden tai useamman yrityksen kesken 
tapahtuvana fuusioitumisena. (Aro 2002, 47; Stenvall & Virtanen 2007; 27–28.) Pontevan 
(2010, 13) mukaan suurin rakenteellisesti tapahtuva muutos organisaatiossa on fuusioitu-
minen. 
 
Perustehtävien muutokset ovat kytköksissä yhteisössä tapahtuvaan strategiatyöhön. Stra-
tegiatyön katsotaan olevan parhaimmillaan hyvin intensiivistä ja jatkuvaa kommunikointia 
eri toimijoiden ja toiminnan välillä, jotta pystytään vastaamaan paremmin toimintaympäris-
tön antamiin odotuksiin. Perustehtäviä pyritään muokkaamaan siten, että ne mukailevat 
parhain mahdollisin tavoin organisaation strategiaa. (Aro 2002,47.) 
 
Kulttuurisella tasolla tapahtuvat muutokset ovat syvällisimpiä ja pitkäkestoisimpia muutok-
sia. Teoreettisessa merkityksessä tällaisilla muutoksilla viitataan yleensä kulttuurilliseen 
tai toiminnalliseen muutokseen, joka on organisaation kannalta hyvin merkityksellinen. 
Voimakas murros on hyvin tyypillistä kulttuurimuutoksen tapahtuessa ja pahimmissa ta-
pauksissa työyhteisöt saattavat jakautua sisäisesti kahteen ryhmään, eli uudistajiin ja van-
han säilyttäjiin. Kulttuurimuutoksen sattuessa olisikin tärkeää muistaa kiinnittää huomiota 
myös siihen, että uutta ja vanhaa pyrittäisiin yhdistämään toimivaksi kokonaisuudeksi. 
(Stenvall & Virtanen 2007, 28; Aro 2002, 48.)   
 
2.1 Muutosvastarinta 
Työyhteisössä tapahtuvat muutokset vaikuttavat aina myös yksilötasolla ja jokainen työn-
tekijä suhtautuu muutokseen eri tavalla. Joku suhtautuu muutokseen hyvinkin neutraalisti 
näkemättä siinä mitään hyvää, mutta toisaalta näkemättä siinä myöskään mitään pahaa-
kaan. Joku toinen taas näkee muutoksen tarjoamat mahdollisuudet, mutta samalla havait-
see sen riskit ja toteuttamisen haasteet. Tällaisen henkilön suhtautuminen saattaa olla hy-
vinkin ristiriitainen muutokseen. Kolmas henkilö taas näkee muutoksen voimaannuttavana 
ja positiivisena näkökulmana. Tällainen henkilö on yleensä hyvin innostunut muutoksesta 
ja haluaa tehdä kaikkensa sen edistämiseksi. (Pitkonen & Rasila 2010, 26–28.) 
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Riski työmotivaation 
ja sitoutumisen vä-
henemiseen kasvaa 
 
Viimeisin henkilötyyppi suhtautuu muutokseen hyvin negatiivisesti ja saattaa menettää 
työmotivaatiotaan ja sitoutumistaan yritykseen sen aikana. Näiden menetysten vaikutuk-
set heijastuvat työn laadussa ja yksilöiden joustavuudessa. Alla oleva kuvio 1. on Virtapu-
ron (2006) esittämä kuvaus siitä, mitä kielteisiä reaktioita työyhteisön muutostilanteet voi-
vat pahimmillaan aiheuttaa yksilötasolla. (Rasila & Pitkonen 2010, 27; Virtapuro 2006, 
119–120.) 
 
 
Kuvio 1. Esimerkki muutoksen aiheuttamasta kielteisestä reaktiosta (mukaillen Virtapuro 
2006, 120) 
 
Kuvan ensimmäinen lohko käsittää muutoksen esimerkiksi työtehtävien muuttumisesta. 
Seuraava lohko kertoo työntekijän ajatuksista ja tunteista muutosta kohtaan. Tyypillisiä 
tunteita muutoksen alla ovat epävarmuus ja pelko omasta työstä, sekä tulevasta. Kolmas 
lohko kokoaa yksilön reaktioita toiminnassa. Epävarmuus ja pelko saattavat saada aikaan 
sen, että yksilön positiivisuus, joustavuus ja oma-aloitteisuus vähenevät hänen toiminnas-
saan. (Virtapuro 2006, 120–121.) 
 
Kuvan viimeinen lohko kuvaa työntekijän toimintojen vähenemisen vaikutuksia yrityksen 
toimintaan. Yksilön alentunut toimintakyky vaikuttaa suoranaisesti myös koko työyhteisön 
ilmapiiriin. Ilmapiirin kärsiminen voi pahimmassa tapauksessa vaikuttaa yksilöiden sitoutu-
vuuteen ja tämän seurauksena voidaan menettää hyviä työntekijöitä. Kun työntekijät eivät 
ole enää yhtä joustavia ja oma-aloitteisia työssään, niin koko yrityksen toiminnan jousta-
vuus vähenee ja työn taso laskee. Tämän vaikutukset näkyvät esimerkiksi asiakastyyty-
väisyydessä, sillä työntekijät eivät ole enää yhtä motivoituneita työhönsä, jolloin myös 
Muutos
Yksilön tunteet
(epävarmuus, 
turvattomuus, pelko 
yms.)
Reaktiot yksilön 
toiminnassa
(positiivisuus, oma-
aloitteisuus ja 
joustavuus vähenevät 
yms.)
Vaikutukset 
yrityksen 
toiminnassa
(työilmapiiri kärsii, 
toiminnan joustavuus 
ja taso laskevat)
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asiakaspalvelu kärsii. Asiakastyytyväisyyden heikentymisen vaarana on itse asiakkaiden 
menettäminen. (Virtapuro 2006, 120.) 
 
Kielteiset ja negatiiviset tunteet muutoksen keskellä kertovat yleensä muutosvastarin-
nasta. Psykologian lisensiaatin ja teologian maisterin Pekka Järvisen (Talouselämä 2016) 
mukaan muutosvastarinnan käsitteellä tarkoitetaan ihmisen ominaista halua puolustaa 
omia tutuksi ja turvalliseksi koettuja toimintatapoja ja asenteita. Muutosvastarinta on osa 
ihmisen luonnollista toimintaa, jonka tarkoituksena on ylläpitää ja säädellä tunteiden tasa-
painoa aina tarpeen mukaan. Muutosvastarinta koetaan usein negatiivisena ilmiönä muu-
toksen sattuessa, sillä useimmiten se nähdään vain hidastavana tekijänä muutosproses-
sissa. Todellisuudessaan se on kuitenkin myös hyvin positiivinen asia, sillä vastarinta ker-
too työntekijöiden sitoutuvuudesta yritykseen ja samalla myös siitä, että muutos on vaikut-
tava. (Hultman 1998, 98–99; Ilmarinen 2016; Stenvall & Virtanen 2007,100–101; Ylikoski 
& Ylikoski 2009, 51.) 
 
Muutosvastarinnan syntymisen taustalla on usein ihmisten erilaisia pelkotiloja, jotka kos-
kevat muutosta ja sen mukana tuomaa uudistusta (Ilmarinen 2016). Mattilan (2008, 54) 
mukaan pelko oman asemansa menettämiseen ja arvostuksen vähentymiseen on suu-
rempi kuin itse pelko konkreettisesta työpaikan menettämisestä, vaikka sen koetaankin 
olevan yleisin syy vastarinnan muodostumiseen. Kun ihminen tuntee pelkoa, hän puolus-
tautuu sitä vastaan. Toisin sanoen mitä enemmän pelkoa muutos aiheuttaa niin sitä 
enemmän yksilö sitä myös vastustaa. Pelontunteiden lisäksi muutosvastarinta voi ilmen-
tyä silloin, kun muutoksella on vaikutusta esimerkiksi vanhoihin käytänteisiin. Tällöin ihmi-
nen joutuu usein opettelemaan uusia toimintatapoja ja käytänteitä, jotka voivat laskea työn 
tehoa ja motivaatiota. (Hultman 1998, 95–96; Talouselämä 2016.)  
 
Yleensä vastarintaa esiintyy huomaamattakin esimerkiksi erilaisissa vuorovaikutustilan-
teissa kyseenalaistamalla tapahtuvaa muutosta ja aliarvioimalla muutokselle asetettuja ta-
voitteita ja siitä syntyviä tuloksia. (Luomala 2008, 16–17; Stenvall & Virtanen 2007; 101.) 
Luomalan (2008, 16–17) mukaan lievimmissä muutosvastarinta tapaukissa luulot ja pu-
heet menevät nopeasti ohitse, kun taas voimakas ja pitkään jatkunut vastarinta voi aiheut-
taa pahimmassa tapauksessa pysyviäkin vaurioita työyhteisöön. Tällaisia vaurioita voi 
syntyä esimerkiksi työyhteisön ihmissuhteisiin, joka taas vaikuttaa suoranaisesti itse työn-
tekoon.  
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2.2 Muutoksesta selviytyminen 
Muutosvastarinnan tarkoituksena ei kuitenkaan ole hankaloittaa muutoksen etenemistä tai 
uuteen sitoutumista, vaan yleensä se ilmenee juuri silloin kun vanhan luopumiselle ei ole 
annettu riittävästi oikeanlaista tukea tai tarpeeksi aikaa. Nykyaikana on hyvin tyypillistä, 
että muutoksen aikaansaamat suruntunteet halutaan piilottaa positiivisuuden taakse. Täl-
löin työyhteisön ilmapiiri saattaa helposti muuttua ”tekoiloiseksi”, joka vaikeuttaa vain enti-
sestään aitojen tunteiden näyttämistä muutoksen keskellä. Muutosta koskevien tunteiden 
sisällä pitäminen kuormittaa ihmisen toimintakykyä ja voi pahimmassa tapauksessa ai-
heuttaa jopa masennusta, joka vaatii tarpeen tulleen ammatillista apua. (Ylikoski & Yli-
koski 2009, 47–51.)  
 
Muutostilanteiden hallinnassa on erityisen tärkeää, että työyhteisö tarjoaa tukea sen läpi-
viemiseen. Erilaisia tuen muotoja muutoksen keskellä ovat tunnetuki, tietotuki, välinetuki, 
vahvistava tuki ja työyhteisön toimivuus. Tunnetuella tarkoitetaan myötätunnon antamista 
niin vaikeuksien kuin onnistumisienkin keskellä. Sen osoittaminen on todella tärkeää muu-
tostilanteissa, sillä toisista huolehtiminen luo yhteisöllisyyttä muutoksen keskellä. Tietotuki 
on merkittävä tuen muoto muutosprosessissa. Tiedonsaannin tulee olla runsasta, toimivaa 
ja läpinäkyvää, jotta se tukisi mahdollisimman hyvin muutoksen ymmärtämisessä ja läpi-
käymisessä. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 62–63.) 
 
Myös välinetuella on huomattava vaikutus muutoksen keskellä. Työntekijöille tulee tarjota 
riittävät työkalut ja voimavarat selviytyäkseen muutoksesta. Tämä tuenmuoto on hyvin 
laaja ja se pitää sisällään ajankäyttöä, teknisiä työvälineitä, sekä lisäksi erilaisia koulutuk-
sia ja osallistumismahdollisuuksia muutosprosessin aikana. Vahvistavalla tuella tarkoite-
taan yhdenvertaista ilmapiiriä, jossa annetaan kannustavaa palautetta, sekä keskitytään 
työyhteisön yhteiseen vastuunottoon niin, ettei kukaan jää muutoksen keskellä yksin. Vii-
meisimpänä, mutta ehkä kaikkein tärkeimpänä tuen muotona on toimiva työyhteisö, joka 
perustuu kykyyn nähdä jokaisen yksilön ainutlaatuisuus. Työyhteisön toimivuuden on tut-
kittu vähentävän myös stressiä muutoksen keskellä. Vaikka esimiehellä on merkittävä 
rooli työyhteisön muutostilanteissa, niin yhtä lailla myös työntekijöiden tulee yhdessä tu-
kea esimiestä. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 62–63.) 
 
Oikeanlaisen tuen lisäksi vanhasta luopumiseen tarvitaan aina myös aikaa. Aika auttaa 
luopumaan, mutta samalla myös käsittelemään asiaa miksi kyseisistä asioista luovutaan. 
Luopumista helpottaa ajan kanssa myös se, että muistutetaan samalla jonkin vanhan säi-
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lymisestä, sillä harvoin kaikki muuttuu samaan aikaan. Kun ihminen lopulta ymmärtää luo-
pumisen syyn ja tajuaa jonkin vanhan kuitenkin säilyvän, on hän viimein valmis sitoutu-
maan johonkin uuteen. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 45–49.) 
 
Muutoksesta selviytymistä voidaan havainnollistaa helposti alla esitettävän kuvion 2. mu-
kaisesti. Kuvio tiivistää aiemmin esitetyt keinot joidenka avulla muutoksesta pystytään sel-
viytymään helpommin. 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 2. Muutoksesta selviytyminen 
 
2.3 Muutoksen vaikutukset työyhteisön ilmapiiriin 
Erilaiset muutokset koettelevat ihmisten keskinäisiä suhteita ja tunteita jotka heijastuvat 
yksilöiden ajatuksina ja suhtautumisena muutokseen. Yksilöiden ajatukset ja tuntemukset 
tulevasta muutoksesta vaikuttavat suoranaisesti myös työyhteisön ilmapiiriin. (Ylikoski & 
Ylikoski 2009, 17.) Pitkosen ja Rasilan (2010, 18) mukaan yksi suurimmista haasteista 
työyhteisön muutoksessa on nimenomaan sen välitön vaikutus ihmisten välisiin suhteisiin. 
Kun muutoksen yhteydessä muodostetaan esimerkiksi uusia työryhmiä, menetetään sa-
malla vanhan ryhmän mukaan hioutuneita toimintatapoja ja yhteishenkeä. Uuden ryhmän 
yhtenäisten toimintatapojen muodostuminen ja kehittyminen vie taas oman aikansa vakiin-
tuakseen ryhmän käytännöiksi.  
 
Työilmapiiri on hyvin moniulotteinen käsite ja sillä viitataan yleensä työntekijän havaintoi-
hin, kokemuksiin, mielikuviin ja vuorovaikutustilanteisiin työyhteisössä. Juuti (2006) luette-
lee teoksessaan Organisaatiokäyttäytyminen erilaisia näkökulmia tarkastella organisaa-
tioilmapiiriä. (Juuti 2006, 232–236.)  Näitä samoja näkökulmia voidaan käyttää apuna 
myös työyhteisön ilmapiiriin tarkastelussa.  
 
Psykologisessa ilmapiirikäsitteessä korostetaan yksilön havaitsemia tuntemuksia organi-
saatiosta tai työyhteisöstä. Tämä määritelmä kuvastaa kaikista parhaiten sitä, kuinka työn-
tekijä kokee työyhteisön ympärillään ja minkälaisen mielikuvan hän luo ilmapiirille omien 
havaintojensa perusteella. Ilmapiiri voi olla myös kollektiivista, joka tarkoittaa yksilön ke-
Riittävä tuki 
muutoksen 
keskellä 
Tarpeeksi aikaa 
muutoksen kä-
sittelyyn 
Muutoksesta 
selviytyminen 
helpottuu 
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räämiä havaintoja ja kokemuksia samanlaisista ympäristöistä kuin oma työyhteisö. Kol-
mas ilmapiirin määritelmä syntyy taas organisaation luomien mielikuvien ja työntekijän 
oman näkemyksen yhteisymmärryksestä. Toisin sanoen organisaation toimintatavat ja 
kulttuuri vaikuttavat siihen, kuinka yksilö käyttäytyy kyseisessä organisaatiossa. (Juuti 
2006, 232–236.)  Myös Rauramo (2012, 108) korostaa sitä, että työilmapiirin koetaan ole-
van tietynlainen kulttuurinen heijastuma, joka muodostaa tiiviin kontaktin työyhteisön jäse-
nen sekä organisaation välille.  
 
Lehdon ja Sutelan (2014, 45) mielestä erilaiset muutokset määrittelevät vahvasti työyhtei-
sön työoloja. Muutoksilla on havaittu esimerkiksi olevan paljon yhteyttä työntekijöiden työ-
uupumukseen sekä työperäiseen stressiin. Erityisesti työntekijöiden määrää koskevat 
muutokset, kuten irtisanomiset ja lomautukset aiheuttavat eniten pelkoa ja pahoinvointia 
työyhteisössä. Työolojen ja hyvinvoinnin kannalta onkin erityisen tärkeää keskittyä siihen, 
kuinka erilaiset muutokset viedään läpi työyhteisössä. Ponteva (2010, 9-10) kuitenkin 
muistuttaa, että muutos on aina omanlaatuisensa ja jokainen työyhteisön jäsen kokee 
muutokset eri tavalla. Joillekin työntekijöille pienikin muutos voi aiheuttaa stressiä ja pään-
vaivaa, kun toisille kyseinen muutos voi taas olla vain positiivista vaihtelua. Muutoksen 
mahdollisia vaikutusta työyhteisön jäseniin ei siis voida määritellä etukäteen.  
 
Työntekijöiden mahdollisuudet saada riittävästi tietoa tapahtuvista muutoksista on heiken-
tynyt kiireen keskellä ja monissa työpaikoissa muutokset saattavatkin tapahtua aivan yllät-
täen. Tilastokeskuksen vuonna 2013 teettämän työolotutkimuksen mukaan riittävän aikai-
nen tiedonsaanti tapahtuvista muutoksista on hyvin matala ja suurin osa tutkimukseen 
vastanneista kertoi saavansa tiedon vasta vähän ennen muutosta. (Blom & Hautaniemi 
2009, 13; Lehto & Sutela 2014, 48.)  
 
Heisken (2001, 229–231) mielestä yllättävät muutokset työyhteisössä luovat usein pai-
neita sen jäsenilleen. Esimerkiksi erilaiset henkilöstömuutokset haavoittavat työyhteisön 
ryhmädynamiikkaa, joka vaikuttaa automaattisesti myös työilmapiiriin. Moisalo (2011, 365) 
muistuttaa, että yksikään tiimi tai työyhteisö ei pysty ylläpitämään hyvää työilmapiiriä, jos 
yksikin sen jäsenistä on torjuttu, oli sitten kyseessä uusi tai vanha työntekijä.  
 
2.4 Hyvän työilmapiirin piirteitä 
Työilmapiirin vaikutukset näkyvät laajasti koko työyhteisön toiminnassa. Yhteisön jäsenet 
ovat joustavampia, yhteistyökykyisempiä ja tehokkaampia minkä lisäksi hyvä ilmapiiri luo 
myös yhteisöllisyyttä ja yhteenkuuluvuutta (Spiik 2004, 152). Furmanin, Aholan ja Hirvi-
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huhdan (2004, 6) mukaan työyhteisön ilmapiirillä koetaan olevan suora vaikutus työnteki-
jöiden hyvinvoinnille. Hyvinvoinnin ja terveyden lisäksi hyvä ilmapiiri edistää työntekijöiden 
innovatiivisuutta, viestintää sekä työn tuottavuutta ja tuloksellisuutta.   
 
Hyvän työilmapiirin piirteitä ovat muun muassa työyhteisön yhteishenki ja yhteisöllisyys, 
hyvät käytöstavat, yhteiset arvot ja työkulttuuri sekä tasa-arvo työntekijöiden keskuudessa 
(Rauramo 2011, 108). Työilmapiiri teoksen kirjoittaneen vuorineuvos Yrjö Pessin (1999, 
25–26) mielestä ihmisten käyttäytymisellä ja asenteilla on suurin vaikutus hyvän työilma-
piirin muodostumiseen. Käytöstavat muotoutuvat tyypillisimmin yksilöittäin jo varhain en-
nen työuran aloittamista esimerkiksi kotona ja kouluissa saaduista opeista. Yksilöiden 
luontainen käyttäytyminen vaikuttaa myös suoranaisesti ihmissuhteiden muodostumiseen 
ja kanssakäymiseen. Kaikkien työyhteisön jäsenten kanssa ei välttämättä tule toimeen sa-
malla tavoin, mutta kaikkia yksilöitä tulee kuitenkin kunnioittaa ja arvostaa samalla tavalla, 
jotta työilmapiiristä ja yhteishengestä saadaan mahdollisimman hyvä ja toimiva.  
 
Rauramo (2011, 108) listaa hyviksi työilmapiirin piirteiksi myös hyvän tiedonkulun ja -
saannin. Pessi (1999, 28–29) toteaa viestinnän määrän ja tavan kertovan nimenomaan 
ilmapiirin avoimuudesta. Työyhteisön avoin ilmapiiri luo turvallisuuden tunnetta, joka taas 
rakentaa luottamusta työyhteisön jäsenten kesken. Saavutetun luottamuksen avulla asi-
oista pystytään keskustelemaan avoimemmin ja tiedonkulku on toimivampaa. (Spiik 2004, 
152–153.) 
 
Mäkipeska ja Niemelä (2002, 94–95) kuitenkin muistuttavat siitä, että vaikka työyhteisön 
ilmapiiri olisikin hyvin avointa ja ihmissuhteet toimivia ei se automaattisesti tarkoita sitä, 
että työyhteisön jäsenten tulisi olla yksimielisiä kaikista asioista. Myös työyhteisössä saa 
ja pitää olla eri mieltä, jotta asioista saadaan synnytettyä mahdollisimman monenlaisia nä-
kemyksiä.  
 
Työn sisällöllä ja määrällä on myös vaikutuksensa yksilön käyttäytymiseen ja tätä kautta 
työilmapiiriin. Työtehtävien vaativuuden taso tulee olla samalla tasolla kuin henkilön oma 
ammatillinen osaaminen, sillä kun työ on tarpeeksi vaativaa ja sitä on sopivin määrin niin 
myös työntekijät pysyvät tyytyväisinä. Liian haasteellinen työ uuvuttaa helposti työntekijän 
ja pahimmassa tapauksessa johtaa sairauspoissaoloihin. Sama pätee myös liian helppoi-
hin työtehtäviin, sillä tällöin työntekijä helposti turhautuu työhönsä ja ilmapiiri kärsii yksilön 
turhautuneesta asenteesta. (Pessi 1999, 49–51.) Myös Rauramo (2011, 108) korostaa hy-
vän työilmapiirin listassaan työn virikkeellisyyttä, selkeätä työnjakoa, kohtuullista työnkuor-
mitusta, sekä omien työtehtävien merkitystä.  
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Hyvän työilmapiirin piirteitä ovat myös työntekijöiden vaikutus- ja osallistumismahdollisuu-
det kohti yhteisiä tavoitteita ja päämääriä (Rauramo 2011,108). Pessi (1999, 73–74) to-
teaa, että työntekijöiden osallistumismahdollisuudet vaikuttavat suoraan yksilöiden tapaan 
sitoutua työyhteisön tavoitteisiin. Yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen luo positiivisuuta ja yh-
teishenkeä työyhteisön jäsenten kesken, joka taas näkyy suoraan työilmapiirissä.  
 
Rauramon (2011, 108) mukaan työntekijän oikeudenmukainen palkitseminen, palautteen 
saanti sekä kehitys- ja etenemismahdollisuudet ovat osa hyvän työilmapiirin piirteitä. Eri-
laisten tutkimuksien mukaan työntekijät tuntevat saavansa liian vähän palautetta tekemäs-
tään työstään. Palautetta tulisi muistaa antaa puolin ja toisin aina riittävän usein onnistu-
misista, mutta samalla myös niistä asioista joihin tulisi kiinnittää enemmän huomiota, jotta 
kehitys olisi jatkuvaa. Palautteen avulla yksilö pystyy rakentamaan käsityksen omasta toi-
minnastaan ja ymmärtämään paremmin työyhteisön toimintatapoja ja käytänteitä. Näin ol-
len palautteen antamisen tulisikin olla osa jokaista arkipäivää. (Paasivaara 2009, 89–91; 
Pessi 1999, 79–81.) 
 
Pessin (1999, 81) mukaan suullisen tai kirjallisen palautteen lisäksi on muistettava antaa 
myös rahallista palkkiota. Viitala (2007, 138–139) toteaakin, että yrityksillä on velvollisuus 
kohtuullisen korvauksen maksamiseen työntekijän teettämästä työstä. Maksettava palkka 
voi määräytyä esimerkiksi työn sisällön ja laadun perusteella, työn tuloksen perusteella tai 
erilaisten työsuoritusten perusteella.  
 
Muita tärkeitä palkitsemisen muotoja ovat myös mahdollisuus saada toteuttaa ja kehittää 
itseään sekä arvostetuksi tuleminen. Käytännössä näillä palkitsemisen muodoilla voi olla 
jopa suurempikin merkitys yksilön suoriutumiseen työstään kuin pelkällä rahallisella palkit-
semisella. Tämä onkin yksi yritysten haastavimmista tehtävistä miettiä, että kuinka luoda 
sellainen palkitsemisjärjestelmä ja työympäristö joka saa työntekijät tuntemaan, että hei-
dän antama työn panos ja siitä saatava korvike ovat sopusoinnussa keskenään. (Viitala 
2007, 138–139.) 
 
Rauramon (2011, 108) mielestä hyvät esimies- ja alaissuhteet ovat tärkeässä roolissa, 
kun puhutaan työyhteisön hyvästä ilmapiiristä. Myös Moisalo (2011, 364–365) korostaa 
sitä, että esimiehellä on merkittävä rooli, kun puhtaan työyhteisön sosiaalisista suhteista. 
Esimieheltä ei kuitenkaan vaadita työyhteisön viihdyttäjän roolia, vaan aitoa kiinnostusta 
oman tiiminsä jäsenistä, sekä tavoitteiden saavuttamisesta. Esimiehen tulee olla avoi-
mesti ja säännöllisesti yhteydessä oman tiiminsä jäseniin ja ylläpitää sosiaalisia suhteita. 
Juutin ja Vuorelan (2002, 71) mukaan juuri ihmisten väliset sosiaaliset suhteet ovat kaiken 
perusta hyvälle ja toimivalle työilmapiirille. 
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Myös fyysisellä työympäristöllä on suuri merkitys työyhteisön ilmapiiriin muodostumiseen. 
Työympäristön siisteys, ergonomia, turvallisuus, käytännöllisyys ja yleisilme vaikuttavat 
omalta osaltaan työntekijöiden viihtyvyyteen työpaikalla. Työympäristöstä huolehtiminen ja 
sen kunnossapitäminen tulisikin olla osana jokaista työpäivää, sillä siisti ja viihtyvyyttä 
edistävä työpaikka ylläpitää työntekijöiden ylpeyden tunnetta työpaikkaansa ja työnanta-
jaansa kohtaan. Terve ylpeydentunne omasta työympäristöstä ja työnantajasta lisää yh-
teishenkeä ja samalla myös hyvää työilmapiiriä. (Pessi 1999, 101–103.) 
 
Terveys, osaaminen sekä psyykkinen ja fyysinen työympäristö, ovat lähtökohtia työnteki-
jöiden hyvinvoinnille. Hyvin toimiva ja toisiaan tukeva työyhteisö, joka antaa mahdollisuu-
den kehitykseen ja uuden oppimiseen tarjoaa työntekijälleen suuren voimavaran työn te-
koon ja hyvinvointiin. Työntekijöiden hyvinvoinnilla on suuri merkitys työnlaatuun sillä, ai-
noastaan hyvinvoiva henkilökunta pystyy työskentelemään riittävän tehokkaasti saavut-
taakseen asetetut tavoitteet. Myös työpaikan ilmapiirillä, sekä työssä viihtymisellä on ha-
vaittu olevan suuri merkitys työntekijöiden hyvinvointiin ja jaksamiseen. Kun työilmapiiri on 
hyvä ja työssä viihdytään, ovat työntekijät motivoituneempia työhönsä. Tämä heijastuu 
terveempinä työntekijöinä, joustavuutena, sekä yhteistyökykynä työyhteisössä. (Furman & 
Ahola 2002, 7; Viitala 2007, 212.) 
 
Työturvallisuuskeskuksen (2016b) mukaan työhyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellisessä ja 
turvallisessa työympäristössä tapahtuvaa työtä, jota toteutetaan ammattilaisten toimesta, 
sekä hyvän johdon alaisena. Tärkeä osa työhyvinvointia on myös se, että työnkuva koko-
naisuudessaan tukee työntekijän elämänhallintaa ja on samalla palkitsevaa ja mielekästä. 
(Rauramo 2012, 12.) 
 
Työelämässä kuten vapaa-aikanakin yksilöllä itsellään on suurin vastuu henkilökohtaisen 
hyvinvoinnin edistämisestä ja ylläpitämisestä. Työpaikka tarjoaa loppupeileissä vain hyvin-
voinnin edellytykset ja ympäristön työntekijöilleen. Vaikka hyvinvoinnin varmistamisen kat-
sotaankin olevan yksilön tehtävä, on muistettava se, että myös esimiehen ja työnantajan 
tehtävä on pitää huolta työntekijöiden terveydestä, esimerkiksi tarjoamalla työterveyshuol-
lon palveluita. (Moisalo 2011, 357–359.) 
 
2.5 Työyhteisön ilmapiirin kehittäminen 
Niin kuin hyvällä niin myös huonolla ilmapiirillä on nähtävissä suorat vaikutukset jopa yri-
tyksen taloudellisella tasolla. Yritykset menettävät suuria summia esimerkiksi työntekijöi-
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den sairauspoissaolojen ja ennenaikaisten eläköitymisten takia. Lisäkuluja ja työtä yrityk-
sille tuovat myös työntekijöiden vaihtuvuuden seuraukset. (Furman & Ahola 2002, 7; Sal-
minen 2013, 114–115.) Negatiivisten vaikutusten myötä jokaisen työyhteisön tulisi pyrkiä 
ylläpitämään hyvää ilmapiiriä ja paneutua sen mahdolliseen kehittämiseen.  
 
Työilmapiirin kehittämisessä on aina omat haasteensa, sillä se on hyvin laaja kokonaisuus 
ja siinä tulisi paneutua erityisesti työyhteisön kannalta merkittäviin asioihin. Kehittämi-
sessä ei kuitenkaan saisi keskittyä ainoastaan puutteisiin ja vikoihin jotka aiheuttavat huo-
non ilmapiirin, sillä asioiden syyttely saattaa vain huonontaa ilmapiiriä entisestään ja kehit-
täminen ei enää tunnu mielekkäältä. (Furman ym. 2004, 6; Spiik 2004, 152–155.) 
 
Spiik (2004, 152–155) toteaa, että kehittämistoimintaa tulisi tehdä mahdollisimman avoi-
mesti niin, että jokainen työyhteisön jäsen ymmärtää sen tarkoituksen ja tärkeyden. Rau-
ramon (2012, 109) mielestä kaikista tärkein tekijä ilmapiriin kehittämisessä onkin koko työ-
yhteisön vankka sitoutumine ja halu sen kehittämiseen. Yhteinen tekeminen kasvattaa sa-
malla luottamusta ja avoimuutta, jolloin kehitystoiminnasta saadaan hyvin tehokasta ja ta-
voitteellista. Juutin ja Vuorelan (2002, 71) mukaan avoimuus on ilmapiirin kehittämisen 
edellytys.   
 
Työilmapiirin kehittämisessä voidaan käyttää apuna niin kutsuttua ratkaisukeskeistä lä-
hestymistapaa, jonka ovat kehittäneet Insoo Kim Berg ja Steve DeShazer yhdessä työka-
vereineen 70- ja 80-luvulla. Sen ideana on keskittyä ongelmien sijaan erilaisiin positiivisiin 
ja kannustaviin tavoitteisiin ja siihen, miten tällaiset tavoitteet pystytään parhaiten savutta-
maan. Toimintatavassa paneudutaan nimenomaan jo olemassa oleviin voimavaroihin, 
sekä myönteisen kehityksen kasvattamiseen. Kyseistä lähestymistapaa voidaan soveltaa 
erinomaisesti esimerkiksi terapiatyössä, konfliktien sovittelussa sekä työyhteisöjen kehittä-
misessä. (Furman ym. 2004, 6; Furman & Ahola 2002, 9-10.)  
 
Furman ja Ahola (2003, 17- 18) ovat kehittäneet ratkaisukeskeisen lähestymistavan poh-
jalta niin kutsutun Tuplatähden -mallin (kuvio 3.), joka kokoaa erilaisia tekijöitä yhteen, 
joilla on vaikutusta työntekijöiden hyvinvointiin työyhteisössä. Tuplatähden sakarat koostu-
vat neljästä myönteisestä tunnekokemuksesta, joita ovat: arvostus, hauskuus, onnistumi-
nen ja välittäminen. Lisäksi tähteen on listattu neljä työyhteisön hyvinvointia uhkaavaa on-
gelmakohtaa joita ovat: ongelmat, loukkaukset, vastoinkäymiset ja kritiikki.  
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Aiemmin esitetyssä kappaleessa 2.4. Hyvän työilmapiirin piirteitä käy selvästi ilmi, että hy-
vinvoinnilla ja ilmapiirillä on suoranainen yhteys toisiinsa. Tämän takia Tuplatähden mallia 
voidaankin soveltaa erinomaisesti apuna silloin kun halutaan kehittää työyhteisön ilmapii-
riä. Tähden sakarat muistuttavat arkipäiväisistä käytöstavoista ja käytänteistä, joihin kiin-
nittämällä huomiota voidaan edesauttaa jokaisen työntekijä hyvinvointia työyhteisössä, 
joka taas heijastuu hyvänä ilmapiirinä. Myös Furman & Ahola (2002, 12) korostavat sitä, 
että vaikka kyseistä ratkaisukeskeistä lähestymistapaa voidaankin käyttää apuna monen-
laisten hyvinvointiin liittyvien kehittämistavoitteiden saavuttamiseen, on siitä ollut eniten 
hyötyä nimenomaan työilmapiiriin tai työryhmän välisen yhteistyön parantamiseen.  
 
Tuplatähden ensimmäinen positiivinen sakara on arvostus. Arvostuksen saaminen on pe-
rusedellytys terveen itsetunnon kehittymiselle. Käytännössä se on vuorovaikutustilanne, 
jossa toiselle ihmiselle annetaan huomiota ja samalla palkitaan onnistuneesta suorituk-
sesta. Yksilölle merkittävin arvostuksen osoittaminen tulee hänen lähipiiriltään, omilta työ-
kavereilta tai esimieheltä. (Furman & Ahola 2002, 19–28; Rauramo 2012, 124.) 
 
Toisena myönteisen tunteen sakarana on hauskuus. Positiivisella asenteella ja huumorilla 
on myönteinen vaikutus yksilön hyvinvointiin. Sen on tutkittu lievittävän esimerkiksi stres-
siä ja lisäävän työssä viihtyvyyttä. Maltillinen huumori edistää vuorovaikutusta työyhtei-
sössä ja samalla yhdistää ihmisiä toisiinsa. Huumorin nähdään lisäävän myös luovuutta 
yhteisössä. Hauska ja rento ilmapiiri saa työntekijät uteliaiksi ja innovoiviksi ja lisää sa-
malla kykyä nähdä asioita uudesta näkökulmasta. Uusien näkökulmien avulla työyhteisö 
Kuvio 3. Tuplatähti (Furman & Ahola 2003, 17) 
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pystyy paremmin kehittämään toimintaansa ja parantamaan esimerkiksi ongelmanratkon-
takykyään. (Furman & Ahola 2002, 33–36.) 
 
Onnistuminen on tähden kolmas positiivinen sakara. Erilaisten onnistumisien havainnoimi-
nen ja siitä tulvivan kiitoksen ja kunnian osoittaminen vahvistaa työyhteisön suhteita. Ko-
konaisuudessaan onnistuminen luo hyvää ilmapiiriä työyhteisöön, sekä samalla parantaa 
työntekijöiden motivaatiota asetettuja tavoitteita kohti. Toiset kokevat onnistumisen ilon 
yksinkin, mutta monille ihmisille on tärkeätä, että oman onnistumisensa pääsee jakamaan 
muiden kanssa. Yhteisesti jaetut onnistumiset parantavat tiimihenkeä sekä lisäävät myön-
teistä asennetta työhön. (Furman ym. 2004, 22–23.) 
 
Viimeinen myönteisen tähden sakara on välittäminen, joka on yksi merkittävimmistä hyvän 
työyhteisön tunnusmerkeistä. Välittäminen on arkipäiväistä toimintaa ja osittain sitoutunut 
ihmisen käytöstapoihin. Ystävällinen hymy toiselle, kuulumisien kysyminen ja kuuntelemi-
nen sekä avun ja tuen tarjoaminen ovat arkisia välittämisen muotoja. Lisäksi välittämistä 
on aito kiinnostus toisia ihmisiä kohtaan ja sympatian osoittaminen. Aito välittäminen luo 
yhteenkuuluvuutta työyhteisön jäsenten välille. (Furman & Ahola 2002, 53–60; Furman 
ym. 2004, 30.) 
 
Tuplatähti sisältää myös työyhteisöä uhkaavia ongelmakohtia joita korjaamalla työyhtei-
sön ilmapiiri paranee. Ensimmäinen sakara tässä tähdessä on ongelmat. Ongelmiin puut-
tuminen ja niiden selvittämisen on koettu olevan hyvin haastavaa työyhteisöissä. Useim-
miten ongelmaa ei käsitellä niinkään rakentavasti vaan keskitytään ensisijaisesti ongel-
man alkuperän ruotimiseen. Syyllisten etsiminen ja syyttely lisäävät vain negatiivista ilma-
piiriä ja yhteistyön hupenemista, joka taas johtaa siihen, että ongelmaa ei saada ratkottua. 
Tällöin ongelma jää usein elämään ja vaivaa yhteisössä entisestään. Kehittämällä hyvää 
ilmapiiriä, ongelmat tulee kääntää tavoitteiksi. Kun ongelman ratkaisu on asetettu tavoit-
teen muotoon, voidaan sitä ratkoa yhdessä koko työyhteisön kesken. (Furman & Ahola 
2002, 65–72; Furman ym. 2004, 37–38.) 
 
Toinen uhkaava sakara on loukkaukset. Loukkauksia tapahtuu jokaisessa työyhteisössä 
aina silloin tällöin ja suurimmaksi osaksi ne ovat aivan tahattomia. Hyvän työilmapiirin yh-
tenä tärkeimpänä osana onkin taito ottaa loukkautumiset puheeksi välittömästi niiden ta-
pahduttua ja sovitella ne pois tuoreeltaan. Ripeä selvittäminen on hyvin tärkeätä, sillä 
loukkauksen seurauksena saattaa syntyä välirikko työntekijöiden välille, joka taas vaikut-
taa suoranaisesti työyhteisön toimintaan ja tätä kautta ilmapiiriin. Loukkaukset voidaan 
parhaiten selvittää kuuntelemalla ja mielipiteitä jakamalla sekä viimeiseksi tietenkin asian 
sopimisella. (Furman & Ahola 2002, 79–87; Furman ym. 2004, 45.)  
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Toiseksi viimeinen uhkaava sakara on vastoinkäymiset. Työyhteisön suhtautumisella eri-
laisiin vastoinkäymisiin on merkittävä vaikutus työilmapiirissä. Jos työilmapiiri ei ole tar-
peeksi avointa, eivät työntekijät uskalla välttämättä keskustella virheistään tai epäonnistu-
misistaan. Tällöin riskejä ei oteta, sillä pelätään niistä seuraavia vastoinkäymisiä. Erilaiset 
virheet ja epäonnistumiset ovat kuitenkin osa meidän kaikkien elämää ja hyvässä työyh-
teisössä jokaisen tulisi suhtautua niihin suvaitsevaisesti. Yhteisymmärrys ja uteliaisuus 
vastoinkäymisistä rentouttaa työyhteisön jäseniä, joka taas lisää positiivista spontaani-
suutta ja riskinottokykyä. (Furman & Ahola 2002, 93–96; Furman ym. 2004, 54–55.) 
 
Tuplatähden viimeinen uhkaava sakara on kritiikki. Kritiikin esittäminen ja sen vastaanot-
taminen ovat yksi työyhteisön toimivuuden taidoista. Työyhteisön arjessa kuten muissakin 
tilanteissä kritiikkiin tulisi suhtautua aina mahdollisimman vastaanottavaisesti. Kritiikin an-
tajan tulee pyrkiä esittämään asia mahdollisimman rakentavasti ja kehittävästi, niin ettei 
toista tule loukattua. Kritiikin vastaanottajan taas tulee kuunnella ja nähdä asia mahdolli-
sesti antajan näkökulmasta, sekä selvittää mitä tulisi tehdä toisin, jotta asiat toimisivat pa-
remmin. Rakentava kritiikki on avain työyhteisön yhteiseen kehittymiseen. (Furman & 
Ahola 2002, 103–113; Furman ym. 2004, 67.) 
 
Tuplatähden avulla pystytään kehittämään työyhteisön ilmapiiriä, kun jokainen työyhteisön 
jäsen pitää huolen siitä, että tietää kuinka itse käyttäytyy tähden eri sakaroissa. Furman ja 
Ahola (2002, 117) neuvovat työyhteisöä tutustumaan lähemmin jokaisen Tuplatähden sa-
karaan ja keskusteemaan avoimesti mitä tuntemuksia eri aiheet herättävät. Yhteisen kes-
kustelun ja yhteistyön avulla voidaan kehittää työyhteisöä ja samalla edistää sen hyvin-
vointia ja toimivuutta.  
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3 Produkti 
Toiminnallisen opinnäytetyön tavoitteena on luoda jokin tuote, joka ohjeistaa, opastaa, jär-
jestää tai järkeistää toimintaa. Se voi olla esimerkiksi jonkinlainen ohjeistus tai opas jonka 
toteutustapa määritellään aina kohderyhmän mukaan. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.) Tä-
män opinnäytetyön tavoitteena on tehdä hyvin selkeä, helppolukuinen ja havainnollinen 
muistilista arkisista toimintatavoista, joiden avulla hyvää työilmapiiriä voidaan ylläpitää 
muutoksen keskellä. Työn tulokseksi syntyi ’’Hyvän työilmapiirin 10-tähteä’’ muistilista, 
joka kokoaa sisälleen kymmenen merkittävintä arkipäiväistä toimintatapaa hyvän työilma-
piirin ylläpitämiseen muutoksessa. 
 
Alla esitetty kuvio 4. esittää toteuttamani muistilistan kannalta merkittävimpiä työvaiheita. 
Kuvion tarkoituksena on selkeyttää produktin toteutuksen eri vaiheita ja tuoda ne visuaali-
sena yhteenvetona lukijan nähtäville. Vaiheet on jaoteltu viiteen eri lohkoon ja niitä tarkas-
tellaan lähemmin tässä luvussa.  
 
 
Kuvio 4. Produktin vaiheittainen kuvaus 
 
3.1 Työn suunnittelu 
Työn suunnittelu alkoi alkukesästä 2016. Kesän aikana luin erilaisia opinnäytetöitä ja tut-
kin kirjallisuutta sekä lisäksi kartoitin omaa kiinnostukseni kohdetta. Alkusyksystä tapasin 
opinnäytetyöohjaajani ja löysimme yhdessä kiinnostukseni pohjalta minulle täydellisen ai-
heen. Tämän tapaamisen pohjalta aloin suunnitella opinnäytetyöni teoriakehystä sekä itse 
toteutettavaa produktia. 
 
Produktin 
suunnittelu
Menetelmien 
valinta
Työn 
toteutus
Palaute
Muistilistan 
käyttöönotto
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Hyvä työilmapiiri ja työhyvinvointi ovat minulle tärkeitä asioita ja tiesin, että ne ovat hyvin 
tärkeässä roolissa myös työpaikallani. Lähestyin Brothers Suomen maajohtajaa esittele-
mällä opinnäytetyöni aiheen hänelle ja hän piti ideasta kovasti. Tätä kautta sain Brothersin 
toimeksiantajaksi työlleni. Opinnäytetyötäni varten oma esimieheni nimettiin yhteishenki-
lökseni joka tukisi ja auttaisi minua työn aikana.  
 
Toimeksiantosopimuksen ja yhteishenkilön nimityksen jälkeen kävin esimieheni kanssa 
läpi mitä työni tulisi sisältämään. Tämän jälkeen aloin tarkemmin suunnittelemaan produk-
tin toteutusta. Sain aika lailla vapaat kädet työn toteuttamiseen ja rupesin kartoittamaan 
erilaisia vaihtoehtoja työn suoritukselle. Työn tulisi olla kohderyhmälle sopiva, selkä ja tii-
vis tietoisku johon perehtyminen ei veisi liikaa aikaa.  
 
3.2 Menetelmien valinta 
Käytin produktin tekemisessä apuna haastatteluita, havainnointia ja kirjallisuutta. Haastat-
telumenetelmistä valitsin käyttööni teemahaastattelun eli puolistrukturoidun haastattelun, 
joka etenee ennalta valittujen teemojen mukaisesti. Tässä menetelmässä korostetaan eri-
tyisesti ihmisten omia tulkintoja ja merkityksiä kysyttävistä teemoista. (Tuomi & Sarajärvi 
2002, 75.) Teemahaastattelu oli mielestäni erinomainen lisä produktin toteutukseen, sillä 
haastattelun avulla sain Brothersin työntekijöiden näkökulmasta tietoa, kuinka he kokevat 
ja tulkitsevat erilaisia muutoksia ja työilmapiiriä. Lisäksi valitsin haastattelun menetelmäk-
seni sen takia, että sen avulla minulla oli mahdollisuus esittää myös tarkentavia kysymyk-
siä aina tarpeen vaatiessa.  
 
Päädyin toteuttamaan teemahaastattelut kahdeksalle Brothersin työntekijälle puhelinhaas-
tattelun avulla. Valitsin puhelinhaastattelun, sillä haastattelin useamman eri liikkeen työn-
tekijöitä, jonka takia yhteisen ajan löytäminen oli hyvin hankalaa. Myös Hirsjärvi ja Hurme 
(2010, 65) toteavat, että monien mielestä puhelinhaastattelu on hyvä vaihtoehto, kun teh-
dään puolistrukturoituja haastatteluita, sillä sen avulla pystytään tavoittamaan myös kiirei-
set ja kauempana työskentelevät ihmiset.  
 
Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija toimii aktiivisesti tutkittavassa ympäristössä (Tuomi 
& Sarajärvi 2002, 82). Työskentelen itse Brothersilla, joten erilaisten havaintojen tekemi-
nen oli minulle hyvin helppoa. Työympäristössäni pääsin seuraamaan muutoksia aivan lä-
hietäisyydeltä, sekä havainnoimaan niiden vaikutuksia työilmapiiriin. Havainnot auttoivat 
muotoilemaan mahdollisimman relevantit haastattelukysymykset työntekijöille. Näiden me-
netelmien lisäksi käytin myös kirjallisuutta apuna niin työn suunnittelussa kuin itse toteu-
tuksessakin. 
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3.3 Työn toteutus 
Omien havaintojeni mukaan myymälässä työskentely on yleensä melko kiireistä, eikä ai-
kaa ylimääräiselle ohjeiden lukemiselle välttämättä jää. Tämän takia tavoitteenani oli to-
teuttaa mahdollisimman selkeä, helppolukuinen ja visuaalinen muistilista hyvän työilmapii-
riin ylläpitämisestä muutoksen ja arjen keskellä. Tavoitteiden pohjalta kehitin muistilistan, 
jonka voi silmäillä nopeasti lävitse esimerkiksi lounastauolla.  
 
Sain kirjallisuuden avulla paljon tietoa ja sisältöä muistilistan rakentamiseen. Tämän li-
säksi etsin internetistä erilaisia listauksia hyvän työilmapiirin piirteistä. Sisältöä ja erilaisia 
listoja löytyi todella paljon ja ilman tarkempaa rajaamista muistilistasta olisi voinut tulla 
suurempikin teos. Halusin kuitenkin ensisijaisesti valita muistilistaani hyvin arkisia toimin-
tatapoja jotka saattavat helposti unohtua esimerkiksi muutoksen aikana, mutta joilla on 
valtava merkitys hyvän työilmapiirin ylläpitämiseen.   
 
Jo pelkän kirjallisuuden avulla olisi pystynyt kokoamaan kattavan kymmenen kohdan 
muistilistan hyvästä työilmapiiristä, mutta halusin tuoda muistilistaan myös todellisia näkö-
kulmia. Tästä johtuen toteutin myös teemahaastattelun (Liite 1.) puhelimitse muutamalle 
Brothersin työntekijälle ja kartoitin heidän mietteitään ja näkemyksiä hyvästä työilmapii-
ristä ja sen ylläpitämisestä.  
 
Valitsin työntekijöitä haastatteluun kolmesta eri myymälästä ja kerroin heille oppinäyte-
työstäni ja sen tavoitteista. Haastatteluun suostui kahdeksan työntekijää, joiden kanssa 
sovimme haastattelupäivät ja kellonajat etukäteen. Sopimalla tarkan ajankohdan haasta-
teltavien kanssa pystyin varmistamaan sen, että vastaajat varmasti keskittyvät kyseisinä 
ajankohtina vain haastatteluun.  
 
Puhelinhaastattelut nauhoitetiin jonka jälkeen litteroin kaikki vastaukset. Hirsjärven ja Hur-
meen (2010, 138) mukaan aineiston litterointi eli puhtaaksikirjoitus on hyvin yleinen tapa, 
kun haastattelussa saatuja vastauksia halutaan tutkia tarkemmin. Litteroinnin avulla pää-
sin paremmin sisälle vastauksiin ja pystyin vertailemaan niitä toisiinsa sekä myös kirjoitta-
maani teoriakehykseen.  
 
Haastattelujen avulla saatuja vastauksia voidaan hyvin peilata kirjoittamani teorian 
kanssa. Vastauksista kävi ilmi, että työelämän muutosten arkipäiväisyys näkyy myös Brot-
hersilla. Lisäksi muutoksilla koetaan olevan jokseenkin vaikutusta työilmapiiriin, erityisesti 
silloin kun tiimin rakenne muuttuu ja mukaan tulee uusia jäseniä. Haastateltavat olivat 
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myös sitä mieltä, että hyvän työilmapiirin ylläpitäminen ja sen jatkuva kehittäminen ovat 
tärkeässä osassa työssä jaksamista ja viihtymistä.  
 
Työilmapiirin liittyvissä vastauksissa tuli paljon esiin samoja asioita kuin aiemmin esittä-
mässä kappaleessa 2.4. jossa kuvataan hyvän työilmapiirin piirteitä. Produktin kannalta 
merkittävimmiksi huomioiksi haastattelussa nousivat esille työkavereiden käytöstavat, 
joissa korostettiin toisten huomioimista, arvostamista, toimivaa viestintää, sekä ennen 
kaikkea avoimuutta työyhteisössä. Vastaajien mielestä näillä tekijöillä on hyvin tärkeä 
rooli, kun puhutaan hyvästä työilmapiiristä. 
 
Kirjallisuuden ja haastatteluiden pohjalta päätin valita muistilistaan nämä kymmenen 
sääntöä: hymyile, tervehdi, kuuntele, keskustele, tue, iloitse, arvosta, kiitä, auta ja rat-
kaise. Valitsemissani säännöissä painotin haastatteluissa ja teoriassakin ilmi tulleita arki-
sia käytöstapoja, sillä niiden koetiin haastatteluiden mukaan olevan yksi tärkeimmistä hy-
vän työilmapiirin tekijöistä. 
 
Hahmottelin useita erilaisia versioita muistilistasta ennen kuin päädyin lopulliseen valin-
taani. Kokeilin hiemaan laajempaa listausta, jossa sisältöä oli enemmän sekä myös to-
della lyhyttä ja ytimekästä kokonaisuutta. Koska työn tuli olla, sopivan kompakti paketti 
kohdeyleisölleen päätin varioida sekä pidempää, että lyhyempää hahmottelumalliani. Näi-
den avulla sain koottua todella tiiviin, mutta samalla myös hyvin kuvailevan muistilistan.  
 
Kun olin saanut kasattua haluamani sisällön muistilistaan, aloin tarkemmin miettimään sen 
ulkoasua. Visuaalista ilmettä työlle toivat isot otsikoinnit jokaiselle toiminnalle. Tämän 
idean tarkoituksena oli se, että muistilistaa ei välttämättä tarvitse lukea tarkemmin kuin 
kerran jonka jälkeen pelkkien otsikoiden silmäily riittää muistamaan nämä toimintatavat. 
Halusin työlleni yksinkertaisen ja selkeän yleisilmeen, mutta mielestäni pelkkä teksti ei kui-
tenkaan riittänyt.  
 
Etsin tietoa ja ideoin mahdollista kuvitusta työhöni. Koska Brothersin työntekijät ovat hyvin 
nuorekkaita, niin päätin pitkän pohdinnan jälkeen valita kuvitukseksi kaikille varmasti tutut 
emoji-hymiöt. Näistä hymiöistä löytyi hyvin yksinkertaisia mutta samalla hyvin havainnolli-
sia kuvia, jotka olisi helppo yhdistää kirjoittamaani tekstiin. Tämän lisäksi totesin, että 
emoji-hymiöt olisivat hyvä valinta työhöni, sillä monet käyttävät niitä lähes päivittäin teksti-
viesteissään ja tämän takia hyvän työilmapiirin säännöt voisivat muistua paremmin mie-
leen näiden hymiöiden välityksellä myös muuallakin kuin pelkästään työpaikalla. 
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Lopuksi sain idean toteutukseni nimelle ’’Hyvän työilmapiirin 10-tähteä’’, joten päädyin vi-
sualisoimaan työtäni niin, että jokainen sääntö sisältäisi yhden hymiön joka olisi upotettu 
tähtikuvioon ja näin sain aikaiseksi kymmenen tähteä. Työn tekninen toteutus tapahtui 
käyttäen Microsoft Wordin ominaisuuksia sekä leikekuvia. Työn rakenne koostuu kansi-
lehdestä, alkupuheesta ja kahdesta sivusta hyvän työilmapiirin sääntöjä, jotka jakautuivat 
niin, että yksi sivu sisältää aina viisi sääntöä. 
 
3.4 Toimeksiantajan palaute 
Esitin työni lopputuloksen esimiehelleni ja sain vastaukseksi todella positiivista palautetta. 
Työilmapiiri ja tiimihenki ovat esimiehelleni hyvin tärkeitä asioita ja hänen mukaan Hyvän 
työilmapiirin 10-tähteä muistilista onkin erittäin ajankohtainen ja hyvin sovellettavissa 
oleva, sillä myös meidän työtiimimme on kokenut hieman suuremman henkilöstömuutok-
sen kuluvan syksyn aikana.  
 
Esimieheni piti muistilistan tiiviistä sisällöstä, sillä siinä korostetaan juurikin niitä piirteitä 
joidenka avulla jokainen työntekijä voi henkilökohtaisesti vaikuttaa hyvän työilmapiirin yllä-
pitämiseen. Myös muistilistan yleisilme oli hänen mielestään hyvä ja erityisesti hän piti 
siitä, että olen avannut sääntöjen otsikoita tarkemmin, sillä nyt ne konkretisoivat tekemi-
sen merkitystä paremmin eivätkä kuulosta vain ’’hienoilta sanoilta’’. Kokonaisuudessaan 
työ on hänen mielestä erinomainen tuollaisenaan, eikä hän keksinyt siihen mitään lisättä-
vää taikka korjattavaa.  
 
Koska esimieheni oli tyytyväinen tekemääni muistilistaan jo sellaisenaan kuin sen hänelle 
esitin, säästyin yhdeltä ylimääräiseltä työvaiheelta. Jos palautteessa olisi tullut vähääkään 
ilmi jotain korjattavaa tai puutteita, sisältäisi produktin toteutus vielä yhden vaiheen eli pro-
duktin viimeistelyn ja lopullisen toteutuksen. Nyt muistilista oli kuitenkin jo valmis ilman 
tätä vaihetta. 
 
3.5 Muistilistan käyttöönotto  
Muistilistan ensisijainen tarkoitus on muistuttaa hyvään työilmapiirin vaikuttavista toiminta-
tavoista muutoksen keskellä. Vaikka toimintojen toteuttaminen tapahtuu pääsääntöisesti 
jokaisen henkilökohtaisella vastuulla, tulisi muistilista silti käydä yhdessä läpi koko tiimin 
kesken. Avoimen keskustelun ja kokemuksien jakamisen avulla voidaan varmistaa, että 
jokainen sisäistää tähtien todellisen merkityksen. Lisäksi muistilistaa koskevan yhteisen 
tapaamisen ja tiimityöskentelyn avulla voidaan kehittää hyvää työilmapiiriä sekä me-hen-
keä.  
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Kuvio 5. esittää esimiehiä varten kokoamani askel askeleelta etenevän ohjeistuksen, 
jonka avulla Hyvän työilmapiirin 10-tähteä muistilista voidaan ottaa helposti käyttöön muu-
toksen keskellä. Ohjeistus sisältää seitsemän merkittävää askelta joidenka avulla muisti-
listan käyttöönotto helpottuu.  
 
 
 
Kuvio 5. Muistilistan käyttöönotto  
 
 
Jokaisen työyhteisön jäsenen olisi hyvä käydä muistilista läpi etukäteen ja miettiä mitä 
hyvä työilmapiiri merkitsee itselleen ja miten Hyvän työilmapiirin 10-tähteä toimintatapojen 
avulla siihen voi itse henkilökohtaisella tasolla vaikuttaa. Kun jokainen on käynyt listan läpi 
yksitellen, helpottaa se huomattavasti sen yhteistä käsittelyä.  
 
Yhteisen läpikymisen ideana olisi tuoda esille jokaisen jäsenen mielipiteitä ja ideoita hy-
vän työilmapiirin ylläpitämiseen ja sen kehittämiseen. Hyvän työilmapiirin 10-tähetä ko-
koaa vain kymmenen merkittävintä toimintatapaa, joilla voidaan vaikuttaa työilmapiiriin, tä-
män lisäksi työyhteisöissä voidaan tarpeen tullen pohtia myös muita keinoja, joidenka 
avulla hyvää työilmapiiriä pystytään ylläpitämään. 
 
Kun yhteinen keskustelu on käyty, tulisi muistilista jälleen asettaa näkyvälle paikalle niin, 
että se muistuttaisi hyvästä työilmapiiristä myös jatkossakin. Jos työyhteisö kohtaa uusia 
muutoksia tai työilmapiiri näyttää rakoilevan, voidaan yhteinen keskustelutuokio muistilis-
tan avulla toistaa aina tarvittaessa. 
  
1. Tutustu muistilistaan
2. Aseta se kaikkien nähtäville esim. takahuoneeseen
3. Käykää muistilista läpi seuraavassa koko tiimin yhteisessä palaverissa
4. Keskustelkaa jokaisesta tähdestä yksitellen
5. Keskustelkaa aiheesta yleisesti
6. Palaverin jälkeen aseta muistilista jälleen kaikkien nähtäville
7. Askeleet 3-5 toistetaan tarvittaessa uudestaan
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4 Pohdinta  
Tässä luvussa arvioin ja pohdin opinnäytetyöprosessia ja siitä saamia johtopäätöksiä. Li-
säksi syvennyn myös miettimään omaa oppimistani prosessin aikana. 
 
4.1 Työn arviointi ja johtopäätökset 
Opinnäytetyön suunnittelu alkoi alkukesästä 2016 ja itse kirjoittamisprosessi käynnistyi 
syyslukukauden 2016 aikana. Syksyllä minulla oli jäljellä vain muutama kurssi koulua, jo-
ten pystyin käytännössä keskittymään opinnäytetyön kirjoittamiseen täysipäiväisesti. Ko-
konaisuudessaan käytin opinnäytetyön toteutukseen noin 400 työtuntia. 
 
Asetin opinnäytetyön tavoitteeksi sen, että toteuttamani muistilistan tulisi olla mahdollisim-
man selkeä, helppolukuinen ja havainnollinen työkalu muistuttamaan hyvän työilmapiirin 
ylläpitämisestä muutoksessa. Lisäksi työn tuli olla kohderyhmälleen sopivassa esitysmuo-
dossa. Katsoessani valmista tuotosta voin rehellisesti sanoa omasta mielestä onnistu-
neeni asettamissani tavoitteissa.  
 
Hyvän työilmapiirin 10-tähteä muistilistasta tuli sopivan tiivis ja kattava tietopaketti hyvän 
työilmapiirin ylläpitämisestä muutoksessa. Miksi työstä sitten tuli muistilista, eikä esimer-
kiksi opas jota alun perin pohdin? Työn toteutukseen vaikutti vahvasti oma havainnointini 
ja kokemukseni myymälätyöskentelystä. Ajoittain hektisessä työssä on tärkeää, että asiat 
kerrotaan tiiviisti ja helposti ymmärrettävästi. Tämän takia koin muistilistan olevan soveli-
aampi tarkoitukseeni kuin oppaan. Ytimekäs ja selkeästi visualisoitu tietoisku, jonka voi 
laittaa esimerkiksi takahuoneen seinälle, oli se mitä mielessäni työn toteutukselta hain ja 
juuri sellainen siitä tulikin.  
 
Aiheen tutkimista olisi voinut jatkaa melkein loputtomiin ja teoriapohjan rajaaminen tuotti-
kin ongelmia. Erityisesti muutoksesta löytyi todella paljon tietoa ja yritinkin kasata sieltä 
vain tämän työn kannalta merkittäviä osia. Päädyin pitämään teorian hyvin yksinkertai-
sena ja näin jälkikäteen tarkasteltuna teoriassa olisi voitu kuitenkin syventyä lisää esimer-
kiksi muutoksen eri vaiheisiin tai siihen kuinka hyvää työilmapiiriä voidaan mitata tai arvi-
oida. Koen, että teoriaosuus hyvän työilmapiiriin mittaamisesta ja arvioinnista olisi voinut 
olla hyvinkin hyödyllinen tämän työn kannalta ja samalla todella opettava kokonaisuus tu-
levaisuutta ajatellen.  
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Mielestäni haastatteluiden käyttäminen työn toteutuksessa kirjallisuuden lisäksi oli todella 
hyvä lisä aiheen tutkimiseen. Vaikka saamani haastattelutulokset olivat melko lailla verrat-
tavissa kirjoittamaani teoriaan, niin tuntui silti, että sain haastatteluiden avulla vielä enem-
män irti oman työni aiheesta ja varsinkin sen tärkeydestä. Koen haastatteluiden olleen to-
della merkittävä lisä työlleni, niin sisällöllisesti kuin myös oman ymmärrykseni ja oppimi-
sen kannaltakin.  
 
Kuitenkin tästä haastattelukerrasta viisastuneena voisin todeta, että ensi kerralla tehdes-
säni haastattelua lähettäisin kysymykset etukäteen haastateltaville. Tällä kertaa en tehnyt 
näin ja uskoisin, että kysymyksiin etukäteen perehtymisestä olisi ollut haastateltaville 
apua. En koe tämän vaikuttavan vastausten luotettavuuteen vaan ennen kaikkea valmiu-
teen vastata ja miettiä vastauksia pidempää. 
 
Yhteistyö toimeksiantajan kanssa sujui hyvin. Esimieheni antoi tarvitsemani tuen työn kan-
nalta ja tiesin, että voin aina kysyä häneltä, jos mieleeni tulisi jotain kysyttävää. Olin myös 
iloinen, että Brothersin työntekijät ottivat haastattelupyyntöni niin hyvin vastaan ja sain tar-
vitsemani lisätiedot produktiin myös heidän näkökulmasta. Pidän kovasti työpaikastani ja 
työnantajastani, joten uskon tämän myös vaikuttaneen opinnäytetyöprosessin miellekyy-
teen.   
 
Hyvän työilmapiirin 10-tähteä muistilista on hyvin ajankohtainen, sillä kuten haastatteluis-
takin kävi ilmi, niin myös Brothersilla tapahtuu työelämän muutoksia. Tämä muistilista aut-
taa jokaista työntekijää muistamaan tärkeitä sääntöjä ja toimintatapoja joidenka avulla hy-
vää työilmapiiriä voidaan helposti ylläpitää muutoksen keskellä. Työilmapiirin ylläpitämi-
sestä puhutaan jonkun verran työyhteisöissä, mutta mitään konkreettisia ohjeita sen yllä-
pitämiseen en ole aikaisemmin nähnyt, joten mielestäni oli jo aikakin luoda jotain oikeasti 
havainnollista muistuttamaan hyvästä työilmapiiristä. Lisäksi valitsemani toteutustavan 
vuoksi muistilista on helppo pitää esillä kaikkien nähtävillä, eikä sen lukeminen vie liikaa 
ylimääräistä aikaa. 
 
Opinnäytetyöni on luotettava, sillä siinä esiintyvä tieto on peräisin oikeista kirja- ja nettiläh-
teistä. Pyrin valitsemaan kirjateokset niin, että ne ovat ammattilaisten kirjoittamia ja että 
nettilähteet ovat ajantasaisia ja luotettavilta sivuilta. Olen myös äänittänyt kaikki tekemäni 
puhelinhaastattelut, jotta ne pystytään tarpeen tullen todistamaan oikeiksi. Produktista 
saatu palaute kertoo myös siitä, että olen esitellyt työni toimeksiantajalle ja hän on hyväk-
synyt muistilistan sellaisenaan. Lisäksi olen perustellut hyvin tekemiäni valintoja ja kaikki 
omat pohdintani ovat rehellisiä mietteitäni koko prosessista ja omasta oppimisestani. 
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Haastatteluiden kautta mieleeni tuli kehitysehdotus, jonka avulla hyvää työilmapiiriä pys-
tyttäisiin kehittämään entisestään. Jokainen haastateltava korosti haastattelun aikana tii-
min yhteisen tekemisen merkitystä. Esille nousi muun muassa tiimipäivien ja -iltojen tär-
keys myös muussakin kuin virkistysmielessä. Kehitysehdotuksena ehdottaisinkin siis, että 
työyhteisöissä panostettaisiin entistä enemmän koko tiimin yhteisten tapaamisten järjestä-
miseen.  
 
Johtopäätöksenä työn teoriakehyksen ja toteutettujen haastatteluiden pohjalta voisin to-
deta, että elämme hyvin hektistä ja muutosvaltaista aikakautta, jolloin aivan tavallisetkin 
arkipäiväiset käytöstavat ja toiminnat saattavat helposti unohtua. Kuitenkin näiden hyvin-
kin arkisten käytänteiden avulla on mahdollista ylläpitää hyvää työilmapiiriä muutoksen 
keskellä. Mielestäni onkin tärkeää, että työpaikoilla keskityttäisiin yhä enemmän hyvän 
työilmapiirin ylläpitämiseen ja sen tärkeydestä ja vaikutuksista muistutettaisiin entistä 
enemmän. 
 
4.2 Oman oppimisen arviointi 
Tämän opinnäytetyön tekeminen oli hyvin mielenkiintoista mutta samalla haastavaa, sillä 
se oli ensimmäinen laajempi projekti, jonka olen toteuttanut yksin. Tietynlainen oma va-
paus työn tekemisessä oli lumoavaa, sillä olen tottunut tekemään tämänkaltaisia töitä 
yleensä ryhmässä. Opinnäytetyöprosessin alussa olin aika hukassa siitä, mistä tulisin 
työni kirjoittamaan ja mitä se tulisi pitämään sisällään. Ideoita ja ajatuksia oli useita, mutta 
varsinainen aloittaminen tuntui hyvin hankalalta, sillä en kerta kaikkiaan saanut kiinni sopi-
vasta aiheesta saatikka toimeksiantajasta. Tavattuani opinnäytetyöohjaajani visio työni ai-
heesta ja sen laadusta selkeni lopulta. Sain hyvin itsevarman olon tulevasta ja kiitos tästä 
kuuluu loistavalle opinnäytetyöohjaajalleni Maria Haukalle.  
 
Itsevarmuuteni ansioista sain työn etenemään hyvinkin rivakasti ja pysymään asettamas-
sani aikataulussa. Aihe oli suorastaan kuin minulle tehty, sillä pidän itse henkilökohtaisesti 
hyvää työilmapiiriä hyvin tärkeänä tekijänä työssä viihtymisen ja jaksamisen kannalta. Tie-
don etsiminen oli antoisaa ja opettavaista kun aihe oli oikeasti kiinnostava. Olen erittäin 
iloinen ja huojentunut siitä, että aiheen valinta onnistui niin hyvin omalla kohdallani, sillä 
koen, että aiheen mielekkyydellä on valtava merkitys omaan motivaatioon opinnäytetyötä 
kohtaan.  
 
Opin paljon uutta myös haastatteluiden tekemisestä. Tällä kertaa toteutin haastattelut pu-
helimitse, joka oli minulle aivan uudenlainen ja opettava tilanne. Onnistuin mielestäni luo-
maan myös sellaiset kysymykset haastateltaville, että niistä oli oikeasti hyötyä produktin 
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toteutuksessa. Kysymysten asettelussa oli kuitenkin hieman ongelmia, eivätkä ne olleet 
alun perin niin selkeästi ymmärrettäviä. Apua kysymysten oikeanlaiseen muotoiluun jou-
duin hakeman opinnäytetyön teksti- ja menetelmäpajasta.   
 
Opinnäytetyöprosessin aikana kartutuin myös ajanhallinta- ja stressinsietokykyä, sillä pys-
tyin hyvin pitämään kiinni asettamassani aikataulussa. Suhteellisen tiukka aikataulu toi 
mukanaan kuitenkin myös joitakin vastoinkäymisiä. Aikataulun aiheuttamat ongelmat hei-
jastuivat erityisesti teoriakehykseen tarvittavan kirjallisuuden lainaamisessa. Kirjoja joutui 
pahimmassa tapauksessa jonottamaan jopa viikkoja, eikä lainoja pystytty aina välttämättä 
uusimaan. Lisäksi pitkään jatkunut flunssakierre verotti hieman työn etenemistä. Näin jäl-
keenpäin ajatellessa jättäisin aikatauluun hieman enemmän liikkumavaraa mahdollisia 
vastoinkäymisiä varten, sillä kaikki ei mene välttämättä aina suunnitelmien mukaan. Koet-
telemuksista huolimatta olen kuitenkin hyvin onnellinen, että pysyin aikataulussa. 
 
Alussa asettamani tavoitteet itselleni täyttyivät mielestäni hyvin opinnäytetyöni tekemisen 
osalta. Opinnäytetyöni aihepiiri toi valtavasti uutta ymmärrystä erilaisiin tilanteisiin koskien 
muutosta ja hyvää työilmapiiriä. Uskonkin tästä olevan minulle vielä paljon hyötyä tulevai-
suuden työelämässä. Näin lopuksi voin todeta, että tämän opinnäytetyön tekeminen oli 
erittäin palkitseva kokemus koko kokonaisuudessaan.   
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Liitteet 
Liite 1. Haastattelukysymykset   
 
1. Oletko kohdannut erilaisia työyhteisön muutoksia Brothers urasi aikana? 
 
2. Onko muutoksilla ollut vaikutusta sinuun tai tiimiisi? 
 
3. Oletko havainnut muutosvastarintaa? 
 
4. Koetko muutoksilla olevan vaikutusta työilmapiiriin? 
 
5. Mitkä ovat mielestäsi hyvän työilmapiirin piirteitä?  
 
6. Kuinka tärkeänä koet hyvän työilmapiirin? 
 
7. Miten ylläpidätte työyhteisönne ilmapiiriä? 
 
8. Voiko tavallisilla käytöstavoilla vaikuttaa hyvään työilmapiiriin? 
 
9. Olisiko työilmapiirissänne mielestäsi kehitettävää? 
 
10. Kuinka itse kehittäisit työyhteisön ilmapiiriä? 
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Liite 2. Hyvän työilmapiirin 10-tähteä  
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